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Teures Alibi
Bewerber werden für einige Tage zusammengeholt, mit mehr
oderminder schwierigen Aufgaben konfrontiert und bei der Lö-
sung dieser Aufgaben von Psychologen und Führungskräften
aufmerksam beobachtet. Ziel: Aus dem Kreis der Bewerber die
zum Unternehmen passenden Berufseinsteiger oder die bereits
im Unternehmen vorhandenen „High-Potentiais" auszuwah-
len. Eine zeitaufwendige und teure Angelegenheit und nicht we-
nige Unternehmen fragen sich, ob der Aufwand lohnt.
Doch wie ist die Effizienz von Assessment-Centern zu be-
stimmen? Die Leistungsfähigkeit der Abgewiesenen ist schwer
zu beurteilen. Das Gedächtnis in Organisationen ist regeimä-
ßigso schlecht, dass sich niemand daran erinnert, die erfoig-
reiche Geschäftsführerin des Konkurrenzunternehmens vor
zehn Jahren im eigenen Assessment-Center als ungeeignet
eingestuft zu haben.
Ein deutsches Versicherungsunternehmen war in derg!ück-
lichen Lage, die Nützlichkeit seines Auswahiverfahrens zu be-
stimmen. Die Vertriebsabteilung hatte zusammen mit der Per-
sonaiabteiiung ein Assessment-Center durchgeführt und eine
Anzahl von geeignet erscheinenden Vertriebsmitarbeitern aus-
gewählt Aber der Markt zwang die Firma, auch den zunächst
sbgewiesenen Kandidaten eine Stelle anzubieten. Nach gerau-
mer Zeit ließ das Unternehmen die Verkaufszahien der beiden
Gruppen durch einen Dipiomanden prüfen und erlebte eine Uber-
raschung: DieVerkaufszahEen der beiden Gruppen unterschie-
den sich nichtwesentlich. In einigen Punkten waren die ursprüng-
!ich abgelehnten Kandidaten sogar besser. Gründe für diesen
Lapsus waren schneil gefunden: Das Verfahren war ungenü-
gend, die engagierten Psychologen nicht professionell genug
und die eigenen Führungskräfte durch die Assessoren-Schu-
!ung nur unzureichend vorbereitet.
Manche Kritiker sehen das ganz anders. Die Qualität der
durch Assessment-Center getroffenen Entscheidungen sei
nicht besser als bei einer Auswahl durch Abiturnoten. Los. Vet-
temwirtschaft oder wilEkürticher Entscheidung eines Vorg&-
setzten. Ketzerische Stimmen weisen auf den „Viehmarkt-Cha-
rakter" von Assement-Centem hin: Die Zuchtbulien müssten
lediglich einige stolze Runden drehen - überihre spätere Leis-
tungsfähigkeit im Unternehmen sagt dies wenig aus. Als Be-
weis wird dann angeführt, dass Beratungsfirmen, zu deren An-
gebot die Durchführung von Assessment-Centern zählt, ihre
eigenen Mitarbeiter in der Regel nicht durch Assessment-Cen-
ter auswählen.
Ein Grund, auf Assessment-Center zu verzichten? Nicht
unbedingt-und zwar aufgrund von zwei Funktionen, die nicht
in den Broschüren, Handzetteln und Foliensätzen der 8era-
ter und Personalabteiiungen auftauchen. Bei diesen beiden
' Funktionen sind die Bewerber, um die es Ja offiziell geht, ei-
'entlich nur noch Staffage. In Wirklichkeit geht es um die Per-
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sonen auf der anderen Seite -
die eigenen Führungskrafte und
Assessoren.
Erstens; Alteingessene Ma-
nager zeigen sich häufig resistent
gegen alle Versuche, ihnen durch
Schulungen moderne Führungs-
eigenschaften beizubringen. Die
Aufforderung, den eigenen Füh-
rungsstil zu reflektieren, wird
dann mit Verweis auf die fehlen-
de Zeit, die eigenen zufriedenen
Mitarbeiter und die Ineffizienz
solcher Schulungen erfolgreich
abgewiesen: Über dis Ausbi^jng
zum Gutachter im Assessment-
Center lernt eine Fühmngskraft
allerdings, worauf es be! einer modernen Führung ankommt.
Zweitens: Personaleinsteliungen und Beförderungen sind
eine heikie Angelegenheit. Persönliche Geschmäcker, Abtei-
lungsegoismen, Vetternwirtschaft, berufliche Vorprägungen
auf .Seiten der Entscheidungstrager spielen eine wichtige Rol-
le. Idealer Nährboden für heftige mikropolitische Auseinander-
setzungen. in dieser Situation bietet das'Assessment-Center
eine formalisierte Möglichkeit, um die Einsteilungsentscheidun-
gen zu fäilen. Führungskräfte können über die Rolle derAsses-
soren in den Entscheidungsprozess eingebunden werden und
sich seihst von der Neutralität und Sachorientierung des Ein-
steilungsverfahrens überzeugen. Sollte sich eine Anzahl von
Bewerbern als Flop entpuppen, ist nicht eine einzelne Führungs-
kraft dafürverantwortlich, sondern das Verfahren oder die ein-
gesetzten Berater,
Beim Einsatz von Assessment-Centem geht es vorrangig
darum, den beteiligten Führungskräften die Schuldabweisung
zu ermöglichen. Die Bewerber und ihre Qualitäten spielen nur
eine untergeordnete Rolle. Dieses Verfahren der Ruhigsteilung
funktioniert natürlich nursolange,wie alle Betroffenen von der
Objektivität eines Assessment-Centers überzeugt: sind oder we-
nigstens so tun. Übrigens: Die Diplomarbeit über das Assess-
ment-Center bei Vertriebsmitarbeitem liegt sicher verwahrt und
vor der Öffentlichkeit geschützt in den Stahlschränken des Un-
ternehmens und der Universität, i^l
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